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Resumo
Este estudo assinala a importância da educação na
produção do conhecimento para as mudanças na universi-
dade. Verifica a evolução dos funcionários da Universida-
de Federal de Santa Maria (UFSM) após terem efetuado
o Curso de Especialização em Administração e Gestão
Pública/CCSH/UFSM. O objetivo é o de destacar as prin-
cipais transformações percebidas pelos servidores da
UFSM após o processo de qualificação proporcionado pelo
Curso no que diz respeito à sua motivação e competência.
O público alvo da pesquisa foram vinte e seis alunos/ser-
vidores. O questionário fechado foi aplicado no mês de
novembro/2006. Os resultados indicaram que o curso con-
tribuiu para o desenvolvimento de novos conhecimentos
e que a necessidade de poder não é o maior fator
motivacional para o grupo. O Curso foi um fator
motivacional e a motivação afeta a produtividade e com-
portamento dos alunos/servidores. Além disso, represen-
tou uma possibilidade de autodesenvolvimento e contri-
buiu para o desenvolvimento de novas habilidades, atitu-
des e que tecnologia da informação não é tudo para o tra-
balhador/servidor. A questão financeira apresentou baixa
valorização, pois os ganhos econômicos proporcionados
pelo curso não são mais importantes que o
autodesenvolvimento, denotando que o incentivo econô-
mico não é o principal componente da motivação. O des-
vio padrão indicou certa homogeneidade nas respostas, o
desvio padrão variou de 1,06 a 1,88. Constatou-se a ne-
cessidade de se prosseguir nos estudos desse tema para
que sejam ampliadas as possibilidades de utilização de
motivação e competência pelos servidores da Universida-
de.
Palavras Chaves: motivação; mudança; competên-
cia.
Abstract
This study marks how important education is in
producing knowledge for the changes in the university. It
verifies the evolution of the employees of Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM) after finishing the post-
graduation course in Administration and Public
Management/CCSH/UFSM. The aim is to highlight the
main transformations observed by UFSM’s employees
after the qualification process they went through the
course, concerning their motivation and competence.
Twenty six students and employees were targeted in the
research. The questionnaire was applied in November
2006. The results indicate that the course contributed to
the development of new knowledge, and that the need
for power is not the main motivational factor for the group.
The course was a motivational factor and the motivation
affects productivity and behaviour of the students/
employees. Besides, it represented a possibility of self-
development and contributed to the development of new
skills and attitudes. Also, the research showed that
information technology is not so important for the
students/employees. The possibility of raising wages
showed not to be a very important factor too, since the
economical improvement brought by the course is not
more important than self-development, denoting that
economical incentive is not the main component of
motivation. The phenotypic standard deviation indicated
some homogeneity in answers, varying from 1,06 to 1,88.
It was verified the need to keep on studies in this subject,
in order to extend the possibilities of using motivation
and competence by university’s employees.
Keywords: motivation; change; competence.
1 INTRODUÇÃO
As transformações econômicas, políti-
cas e sociais por que passam as nações,
advindas da abertura de mercado e da
globalização da economia, impõem a neces-
sidade de uma reestruturação e moderniza-
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ção gerencial às organizações tanto do setor
privado como setor público. Estas são as
chaves para a garantia de melhores níveis
de competitividade, e qualidade do produ-
to ou serviço, de satisfação do cliente e, con-
seqüentemente, a garantia da sobrevivên-
cia das organizações.
O mundo moderno é objeto de pro-
fundas e aceleradas transformações econô-
micas políticas e sociais que têm levado as
nações e seus governos a adotarem estraté-
gias diferenciadas e criativas para elevar a
qualidade de vida de suas populações.
Agente dessas transformações, a soci-
edade torna-se mais consciente dos seus
direitos. A cada dia que passa mais pessoas
procuram os serviços públicos e exigem, ou
esperam qualidade no atendimento dos ser-
viços prestados. Estruturas governamentais
calcadas em burocracias lentas e centraliza-
doras não combinam com o novo patamar
de exigências por melhores serviços.
A alteração que se busca exige mudan-
ças político-institucionais, técnico-econômi-
cas e culturais de envergadura e profundi-
dade, demandando tempo, vontade e com-
petência por parte de todos. O objetivo prin-
cipal dessa transformação é a elevação do
nível global de competitividade da econo-
mia, e, nesse contexto, a centralidade do
papel do capital cultural e da produção do
conhecimento é reconhecida por todos
(CEPAL/UNESCO, 1992).
Um dos eixos norteadores das políti-
cas de desenvolvimento social do governo
reside na mudança estrutural das formas de
gestão dos serviços sociais básicos, entre
estes a educação, tendo em vista a determi-
nação de seus efeitos sobre a dinâmica
constitutiva da eficiência sistêmica, bem
como pelo fato dessa área estar no núcleo
de qualquer política social, e compreender
parte do gasto governamental. Nesse senti-
do, é fundamental o processo de
reestruturação e reforma a fim de eliminar
desperdícios e aumentar a eficiência, pro-
mover a descentralização, universalizar,
sempre que necessário e legítimo, sua co-
bertura, melhorar a qualidade e, sobretudo,
reestruturar benefícios e serviços para veri-
ficação de oportunidades de melhoria de
impacto redistributivo (LONGO, 1994).
A busca constante por mudança na
realidade organizacional indica novos cami-
nhos na gestão educacional que estimulam
parcerias e privilegiam a qualidade e pro-
dutividade, com foco nos clientes, sendo
este um elemento para elevar a
competitividade das organizações, que pro-
curam ser flexíveis, inovadores e empreen-
dedores para fazer frente aos desafios da
modernidade.
O SINAES (Sistema Nacional de Ava-
liação da Educação Superior) em sua con-
cepção, regulamentação e implementação
do fortalecimento e melhoria do ensino tem
como destaque a construção de modelos de
gestão acadêmica que possibilitem a articu-
lação dos processos avaliativos e
regulatórios, a fim de que se conquistem
parcerias na modernização e melhoria dos
processos enumerando sugestões necessá-
rias para enfrentar os desafios e provocar
mudanças. Tomando como foco o avanço da
qualidade dos processos de gestão educaci-
onal, é consenso que nenhuma transforma-
ção duradoura poderá ser obtida caso a ques-
tão gerencial não seja devidamente
equacionada (LONGO, 1995).
A gestão da qualidade, exemplo de
excelência gerencial nas instituições pode
contribuir de maneira significativa para a
melhoria do ensino no Brasil. As reais mu-
danças começam a ocorrer quando os prin-
cípios e conceitos da qualidade se integram
à cultura da organização e ao dia-a-dia das
pessoas e dos processos organizacionais. Os
verdadeiros benefícios são parte natural da
implementação de um programa de
melhoria contínua que ajuda a desenvolver
o potencial e as qualidades dos profissionais
da educação e do trabalho que realizam (BA-
TISTA, 1994).
Na estrutura tradicional da adminis-
tração pública, quase sempre o cidadão é
colocado como um receptor passivo dos pro-
dutos e serviços prestados pelo Estado. Não
raro, é visto como aquele que perturba a ro-
tina. Ter foco no cliente significa inverter
esse quadro e colocar o cidadão como a pes-
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soa mais importante do processo, não des-
cuidando da satisfação dos colaboradores
(funcionários). O objetivo é satisfazer os
funcionários (clientes internos) e os cidadãos
(clientes externos) (PALADINI, 1990).
Os autores enfatizam que a reivindi-
cação por mais e melhores serviços exige das
organizações públicas um constante aperfei-
çoamento e oportunidades de melhoria. O
objetivo é conquistar a simpatia e o respei-
to dos cidadãos por meio da busca de inova-
ções nos serviços e processos, a criatividade
e a flexibilidade de atuação, e a ousadia de
propor e assumir desafios.
Assim, é preciso investir na
implementação de políticas visando à
melhoria da qualidade dos serviços públi-
cos. Experiências inovadoras em qualifica-
ção de servidores como o Curso de Especi-
alização em Administração e Gestão Públi-
ca promovido pelo Centro de Ciências So-
ciais e Humanas/UFSM anunciam o desper-
tar de uma nova consciência para mudar o
quadro de qualidade do atendimento do
serviço público. O Curso decorreu de uma
ação dos servidores do Centro de Ciências
Sociais e Humanas, que podem ser consi-
derados elementos impulsionadores desse
movimento de mudança em busca de no-
vos parâmetros de gestão. Esses esforços
foram orientados pelos princípios e diretri-
zes gerais estabelecidas pela UFSM.
Diante disso, esse artigo se propõe a
verificar como os servidores perceberam
essa ação de qualificação, procurando abor-
dar duas dimensões de análise: 1) a motiva-
ção de funcionários da UFSM após ter feito
o Curso de Especialização em Administra-
ção e Gestão Pública; 2) a competência dos
servidores da UFSM após ter feito o Curso
de Especialização em Administração e Ges-
tão Pública. Assim, o objetivo deste estudo
é o de destacar as principais transformações
percebidas pelos servidores da Universida-
de Federal de Santa Maria (UFSM) após o
processo de qualificação proporcionado pelo
Curso de Especialização e Gestão Pública
no que diz respeito à sua motivação e com-
petência.
A estrutura do artigo contempla seis
seções, além da introdução e referências. A
segunda seção trata da motivação, a terceira
da competência, a quarta do método, a quin-
ta o curso de especialização e os resultados
da pesquisa, e a sexta considerações finais.
2 UMA BREVE INSERÇÃO NO
CONTEXTO DA MOTIVAÇÃO
Dentre os tópicos que se relacionam
ao agir humano nas organizações, a motiva-
ção é um dos mais importantes. Compreen-
der a motivação humana é sempre um de-
safio para os profissionais da área de admi-
nistração. Várias pesquisas são elaboradas e
diversas teorias procuram explicar o funcio-
namento desta força que leva as pessoas a
agirem em prol do alcance de objetivos. Para
Queiroz (1996), ainda existe muita confu-
são e desconhecimento sobre o que é e o
que não é motivação.
A origem etimológica do termo vem
do latin movere, que significa mover, pas-
sando assim uma idéia de dinamismo, ação,
a qual é a principal característica desta fun-
ção psíquica (BERGAMINI, 1997). Ainda
com relação ao aspecto psíquico, a motiva-
ção relaciona-se às diferentes necessidades
que existem no interior de cada pessoa, que
são denominadas desejos, e têm como ori-
gem carências tanto físicas quanto psíqui-
cas. Estas carências não supridas levam a um
estado de desequilíbrio, que gera sensações
emocionalmente desagradáveis para a pes-
soa. A crença de que determinadas ações irão
resultar na superação de tais sensações ca-
racteriza-se como o principal componente
da psicodinâmica motivacional.
O interesse pelo estudo da motivação,
de acordo com o autor, remonta aos filóso-
fos da antigüidade onde são identificados o
hedonismo e o idealismo como os primei-
ros fatores básicos da motivação humana. O
hedonismo explica que o homem não ama
a dor e o desconforto, mas o prazer e o con-
forto. Daí a razão dos estudos acerca de como
tornarem agradáveis às condições e o ambi-
ente de trabalho, a fim de que tal fator seja
satisfeito, resultando no aumento da moti-
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vação. Já para os idealistas, em contraste, a
virtude (agir corretamente) e o saber é que
constituem a motivação mais alta.
O tema motivação tem sido discutido
e utilizado, especialmente no interior das
organizações e, apesar disso, o assunto é
objeto de considerações diferentes entre si.
Tal fato também explica o profundo inte-
resse pelo tema, que há mais de duas déca-
das está em destaque (DRUCKER, 1977).
Portanto, desde logo se constata que a dis-
cussão referente aos fatores que podem
motivar as pessoas data de longo tempo.
Quando uma pessoa se põe a caminho
de um objetivo, ela não necessariamente
está motivada a atingir este objetivo. Os fa-
tores que a levam a caminhar naquela dire-
ção podem-lhe ser intrínsecos ou
extrínsecos. Quando são intrínsecos, há
motivação; quando são extrínsecos, há ape-
nas movimento (ALBRECHT, 2000).
Neste caso, é preciso que as organiza-
ções atendam algumas exigências, tais como:
justiça e ética; reconhecimento de trabalho
bem executado; respeito e equidade; pro-
gressão de acordo com o mérito e o desem-
penho; estímulos para desenvolvimento
pessoal, profissional e social.
Além dos dois fatores antes mencio-
nados (hedonismo e idealismo), identifica-
dos como os primeiros fatores básicos da
motivação humana, outros dois conceitos
foram depois adicionados à explicação da
natureza e causas da motivação: instinto e
inconsciente (BERGAMINI, 1997).
Dentro desta mesma linha Vergara
(2000) e Gil (2001) afirmam que a motiva-
ção seria uma função tipicamente interna a
cada pessoa, uma força propulsora cuja fon-
te está freqüentemente oculta no interior
de cada um e cuja satisfação ou insatisfação
é parte integrante de sentimentos que são
tão somente experimentados dentro de cada
ser humano.
O autores destacam ainda que a moti-
vação, como qualquer outra manifestação
comportamental, precisa ser entendida
como um fenômeno complexo que encerra
variáveis que interagem entre si e reque-
rem análise. O fenômeno motivacional con-
siste numa profunda e essencial dinâmica,
que tem a virtude de conduzir cada indiví-
duo a se envolver em procedimentos de es-
colha e decisões quanto ao agir, não se utili-
zando unicamente de reações psicodi-
nâmicas aparentes e reais.
Uma conseqüência lógica ao se per-
ceber a complexidade do fenômeno
motivacional é a compreensão da dificulda-
de, para não dizer impossibilidade, de en-
contrar uma fórmula perfeita de como mo-
tivar as pessoas. A exemplo dos demais te-
mas sobre o comportamento humano, a
motivação encerra aspectos sutis que não
podem ser relegados (BERGAMINI, 1998).
Existe, porém, alguma coisa em co-
mum entre interpretações surgidas quando
se fala do assunto: dificilmente as opiniões,
aí incluídos crenças, mitos e tabus, provêm
de informações contidas em pesquisas ci-
entíficas. Por isso, o que as pessoas sabem a
respeito da motivação requer esclarecimen-
to e cuidado, considerando-se tudo o que
se tem pesquisado e estudado acerca desta
matéria (DRUCKER, 1977).
Por que algumas pessoas manifestam
insatisfação em relação ao trabalho que exe-
cutam, enquanto outras exibem entusiasmo
pelas tarefas de que são encarregadas? A
listagem de motivos e intenções significa
apenas o primeiro passo em direção à com-
preensão da motivação, uma vez que a ex-
periência indica que os mitos de uma pes-
soa não são necessariamente os mesmos de
outra. Diferenças individuais precisam ser
consideradas, porque uma segunda questão
é: que condições tendem a promover o de-
senvolvimento de certos motivos e inten-
ções e não de outros e outras? A experiên-
cia também indica que, embora duas pes-
soas possam desejar a mesma coisa, uma
delas poderá tentar obtê-la com mais perse-
verança do que a outra. Quando confronta-
do com dificuldades, um indivíduo pode
persistir enquanto outro pode desistir rapi-
damente do intento (GIL, 2001).
Uma outra forma de entender a moti-
vação como relacionada a necessidades in-
ternas às pessoas é apontada por Bergamini
(1990), que descreve a existência de orien-
MARIZA CEZIRA CAMPAGNER - LÚCIA REJANE DA ROSA MADRUGA
O PROCESSO DE QUALIFICAÇÃO INTERFERINDO NA MOTIVAÇÃO E COMPETÊNCIA DOS FUNCIONÁRIOS DA UFSM
CCSH - ESPECIAL.p65 26/9/2007, 18:4644
45
tações comportamentais, as quais servem
para as pessoas buscarem a satisfação de suas
motivações. Em função das orientações
comportamentais, as pessoas podem adotar
quatro categorias de comportamentos que
servem para satisfazê-las, são eles:
• participar: nesta categoria as pesso-
as buscam satisfazer-se através do desenvol-
vimento pessoal e auto-aperfeiçoamento,
valorizando os talentos dos outros e buscan-
do a contribuição que o seu autode-
senvolvimento pode trazer à organização da
qual faz parte;
• agir: são pessoas que buscam, e se
mostram capazes de aproveitar as oportuni-
dades de atuar de maneira eficaz;
• manter: é um estilo, que se baseia
na busca da reflexão, da lógica e da análise
de fatos concretos e na determinação da me-
lhor linha de ação possível de conduta an-
tes de ser desenvolvida uma ação concreta;
• conciliar: é uma categoria que abran-
ge pessoas que procuram relacionamentos
harmoniosos, o conhecimento do maior nú-
mero possível de pessoas, de seus valores,
atitudes e reações a fim de interagir da me-
lhor forma possível com pessoas de diferen-
tes tipos (BERGAMINI, 1990).
As considerações acima não só justifi-
cam o grande interesse pelo tema, mas ain-
da indicam sua complexidade. Segundo ain-
da a autora, uma das questões importantes
sobre o assunto reside no fato de que as gran-
des maiorias daqueles que discutem sobre
o tema não procurou inteirar-se do que é
estar motivado, mas sim em identificar aqui-
lo que mais motiva as pessoas em seus mo-
vimentos.
Percebe-se uma crescente hesitação
dos dirigentes organizacionais no sentido de
investir contra as restrições impostas pelo
tema nos diversos níveis hierárquicos. En-
tretanto, quanto mais intensos forem os obs-
táculos na busca da solução para os males
da ausência de comprometimento das pes-
soas no âmbito das organizações, maior de-
verá ser o desafio para se encontrar estraté-
gias capazes de levar as pessoas a níveis mais
significativos de satisfação motivacional no
trabalho (BERGAMINI, 1998).
Os fatores que definem a eficácia de
uma organização e mudam seus resultados
estão diretamente ligados aos funcionários
e a sua forma de pensar e agir, sendo que
envolvimento dos funcionários pode ser vis-
to como uma das grandes contribuições dos
japoneses para a motivação. O envolvimento
dos funcionários pode contribuir para um
processo de transformação da cultura
organizacional que utiliza a energia criativa
de todos na solução de problemas e na ob-
tenção de melhorias.
3. O CONCEITO DE
COMPETÊNCIA:
NOÇÕES PRELIMINARES
Ninguém põe dúvida sobre a impor-
tância da competência técnica para todo e
qualquer profissional dentro de sua área es-
pecifica de atuação. Entretanto, somente
algumas categorias profissionais, principal-
mente as relacionadas com vendas, magis-
tério e atendimento ao público têm dado o
verdadeiro valor a ela (CHIAVENATO,
1999). Moscovici (1997, p. 36) define com-
petência “como a habilidade de lidar eficaz-
mente com relações interpessoais, de lidar
com outras pessoas de forma adequada às
necessidades de cada uma e às exigências
da situação”.
A competência pode ser alcançada
mediante o desenvolvimento de três fato-
res:
• observação constante e rigorosa para
treinar a percepção da situação interpessoal,
de suas variáveis relevantes e respectiva
inter-relação;
• capacidade de resolver as situações-
problema que venham a surgir, sem se cor-
rer o risco de haver regressões;
• habilidade em encontrar a solução
certa, de modo a que as pessoas envolvidas
continuem convivendo tão bem como quan-
do começaram a resolver seus problemas
(DRUCKER, 1996).
Pode-se observar que o desenvolvi-
mento da competência depende, sobrema-
neira, da percepção e da habilidade propri-
amente dita. Com relação ao treinamento
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da percepção, ele se dá por meio de um lon-
go processo de crescimento pessoal, em que
se exige auto-percepção, auto-aceitação e
auto-conscientização, além de coragem e
disponibilidade psicológica para aprender a
trabalhar e receber feedback.
A categorização proposta por Zwell
(2000) também pode ser utilizada para de-
finir competência e compreende:
• execução de tarefas: boa execução;
relacionamento e comunicação com os ou-
tros; satisfação das necessidades;
• atributos pessoais: como sentem,
pensam, aprendem, agem e se desenvol-
vem; como cooperam e se comprometem;
credos, crenças e valores;
• gerencial: como gerencia, supervisi-
ona, delega responsabilidades e desenvol-
ve pessoas;
• liderança: como influencia as pesso-
as e a realização dos propósitos, visões e
objetivos da organização.
Alternativamente, poder-se-ia utilizar
a abordagem mais operativa de Fleury e
Fleury (2001) que entendem que o proces-
so de ensino-aprendizagem de administra-
ção, além dos conhecimentos inerentes,
deve capacitar o funcionário a:
• agir: saber o que e por que faz e jul-
gar, escolher e decidir;
• mobilizar: pessoas e recursos finan-
ceiros e materiais, criando sinergias entre
eles;
• comunicar: compreender, processar
e transmitir informações e conhecimentos,
assegurando o entendimento pelos recep-
tores;
• aprender: desenvolver novos conhe-
cimentos e experiências, revendo modelos
mentais e propiciando o desenvolvimento
dos outros;
• comprometer-se: engajar-se e com-
prometer-se com os objetivos organiza-
cionais;
• assumir responsabilidades: assumir
riscos e as conseqüências de suas ações e
ser reconhecido por isso;
• visão estratégica: compreender o ne-
gócio da organização, as oportunidades de
ameaças de seu contexto.
No mesmo argumento, seria possível
adotar a categorização de Zarifian (2001),
que sugere as seguintes competências:
• processos: compreender os proces-
sos do negócio da organização;
• técnicas: conhecimentos específicos
sobre o trabalho a ser realizado;
• organização: compreender e ser ca-
paz de organizar o fluxo do trabalho
organizacional;
• serviços: ser capaz de compreender
o real impacto do produto ou serviço para o
consumidor final;
• sociais: ter autonomia, responsabili-
dade e capacidade de comunicação e atitu-
des que influenciem os comportamentos das
pessoas da organização.
Nesse contexto, Dutra (2001) argu-
menta que é aceitável cada organização ter
seu próprio conjunto de competências par-
ticulares e a sua maneira de classificá-las.
Para ele, o relevante não é se a competên-
cia é importante ou se está definida ou
categorizada corretamente, mas sim, como
essas competências e habilidades podem ser
utilizadas para ajudar a organização na exe-
cução de seus objetivos.
Na administração, segundo Miranda
(2002), pode-se entender competência
como:
• “a qualidade de quem é capaz de
analisar uma situação, apresentar soluções
e resolver assuntos ou problemas.”
(Chiavenato, 1999, p. 19);
• “as qualificações que uma pessoa
deve ter para ocupar um cargo e
desempenhá-lo eficazmente.” (Maximiano,
2000, p.41);
Na área de educação, encontram-se
conceitos como:
• “capacidade do sujeito de mobilizar
recursos (cognitivos) visando abordar uma
situação complexa” (Moretto, 2002, p.46);
• “a capacidade de mobilizar, articu-
lar e colocar em ação valores, conhecimen-
tos e habilidades necessários para o desem-
penho eficiente e eficaz de atividades
requeridas pela natureza do trabalho”
(Wood Jr, 1999, p.102).
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Segundo Paladini (1990), o sucesso
consiste na efetiva colaboração e
envolvimento dos recursos humanos e sem
esta participação não se obtém a produção
da qualidade e, no máximo, podem-se con-
seguir ações fiscalizadoras isoladas de escas-
so resultado prático. Produzir qualidade exi-
ge engajamento da mão-de-obra. Este
engajamento requer, essencialmente, mo-
tivação e competência.
Dutra (2001), diz que qualquer pro-
cesso em instituições depende da mudança
de comportamento das pessoas que dela fa-
zem parte. Trabalho em equipe, participa-
ção, motivação e envolvimento não se de-
cretam. Qualidade e produtividade não são
obtidas através de imposição ou ordens. É
fruto do entusiasmo e da identificação que
as pessoas sentem com o resultado de seu
trabalho, com o conhecimento que recebem,
com os desafios que lhes são apresentados,
com as possibilidades de crescimento e de-
senvolvimento pessoal e profissional.
Para Dutra (2001) competência signi-
fica, sobretudo, a habilidade de coordenar
esforços individuais para obter resultados
coletivos. Para isto, a ferramenta básica é a
motivação, que permite uma convivência
construtiva e produtiva no ambiente de tra-
balho, aproveitamento do potencial humano
e chances de sucesso através da produtivida-
de e da qualidade dos produtos e serviços.
Chiavenato (2004) afirma que a com-
petência, seja individual ou organizacional,
é perseguida pelas pessoas e organizações
como meio de garantir um lugar ao sol. Para
esse mesmo autor a competência, um con-
junto de comportamentos que certas pes-
soas ou instituições dominam e que as tor-
na eficazes e competitivos em face de de-
terminada situação. Também constitui um
conjunto de conhecimentos, práticas, com-
portamentos e tipos de raciocínio adquiri-
dos em função de aprendizado e vivência;
um conjunto de conhecimentos, habilida-
des, atitudes que diferenciam pessoas ou
organizações.
Para a efetiva implantação da gestão
de competência torna-se imprescindível a
presença dos processos de educação e ex-
periência profissional. Não existe gestão de
competência sem esses dois componentes
vitais, porque permitem a aquisição de ha-
bilidades específicas necessárias ao novo
paradigma gerencial (XAVIER, 1995).
As instituições de ensino que preten-
dem atingir a excelência em seus serviços
por meio de um sistema de competência
devem reunir as seguintes características no
seu espaço educacional para possuírem uma
escola promissora:
• foco centrado em seu principal cli-
ente;
• forte liderança dos dirigentes;
• visão estratégica (valores, missão e
objetivos) claramente definida e dissemina-
da;
• plano político-pedagógico oriundo
de sua visão estratégica e definida pelo con-
senso de sua equipe de trabalho e comuni-
dade em geral;
• clima positivo de expectativas quan-
to ao sucesso;
• forte espírito de equipe;
• equipe de trabalho consciente do pa-
pel que desempenha na organização e de
suas atribuições;
• equipe de trabalho capacitada e trei-
nada para melhor desempenhar suas ativi-
dades;
• planejamento, acompanhamento e
avaliação sistemáticos dos processos; e
• preocupação constante com constru-
ção, prazer, inovações e mudanças
(XAVIER, 1994).
A característica proposta por Xavier
ilumina a formação de competências ligada
ao processo de trabalho educacional. Entre-
tanto, é preciso ampliar o escopo de análi-
se, relacionando a formação de competên-
cias à definição da motivação.
Assim competências e motivação são
observáveis em situações do cotidiano do
trabalho ou em situação de teste e quase
sempre dependem do talento das pessoas.
Contudo é indispensável lembrar que ne-
nhuma teoria consegue abarcar toda a ver-
dade sobre motivação e competência. Cada
qual fornece sua contribuição e limitações
(FLEURY e FLEURY, 2001).
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4 MÉTODO
O presente estudo caracteriza-se como
um estudo de caso (YIN, 2004). O objetivo
do trabalho foi compreender a dinâmica do
processo de qualificação interferindo na
motivação e competência dos funcionários
da Universidade Federal de Santa Maria/
UFSM.
O público alvo da pesquisa foi consti-
tuído pelos alunos do Curso de Especiali-
zação em Administração e Gestão Pública
promovido pelo Centro de Ciências Sociais
e Humanas/UFSM. Do total de trinta e oito
(38) alunos matriculados no Curso, partici-
param da pesquisa vinte e seis (26).
O instrumento de pesquisa foi um
questionário fechado (perguntas objetivas)
e a coleta de dados se deu no próprio setor
de trabalho dos estudantes/servidores, du-
rante o mês de novembro de 2006. Os ques-
tionários foram recolhidos imediatamente
após o preenchimento. O questionário apre-
sentava uma escala do tipo Likert onde o
um (1) significava discordo plenamente e o
seis (6) concordo plenamente.  Os dados
foram analisados por meio de análise des-
critiva, com foco na média e no desvio pa-
drão, e estão apresentados em quadros es-
tatísticos (LAKATOS e MARCONI, 1991).
Considerou-se o seguinte critério de análi-
se, de acordo com o valor atribuído aos
questionamentos por parte dos entrevista-
dos:
B - baixa valorização (média menor do
que 3);
M - média valorização (média igual ou
maior do que 3 e menor do que 5);
A - alta valorização (média igual ou
maior do que 5).
5 O CURSO DE
ESPECIALIZAÇÃO E OS
RESULTADOS DA PESQUISA
Administrar uma Universidade pode-
se dizer que é um desafio permanente, tan-
to pela complexidade de sua natureza
organizacional quanto de seus fins
institucionais. Acrescido a isso, a Universi-
dade, como toda instituição de ensino su-
perior, pública e gratuita, encontra-se
inserida num contexto sócio espacial de ori-
gem local, regional e global.
A competitividade dos tempos moder-
nos que acompanham o processo crescente
de globalização, de informação e de evolu-
ção tecnológica despertou na sociedade con-
temporânea a necessidade de uma adapta-
ção mais ágil aos novos cenários e panora-
mas da atualidade. O desenvolvimento pre-
sente constitui-se como condição funda-
mental para que qualquer organização de
capital cultural (BOURDIEU, 2003) parti-
cipe e contribua efetivamente com o desen-
volvimento dinâmico mundial, o qual sugere
que exista, conseqüentemente, uma socie-
dade global.
As organizações, por sua vez, não po-
dem funcionar sem um comprometimento
mínimo de seus membros. Deste modo para
que se alcance os desejados objetivos, estu-
diosos criaram teorias de motivação e com-
petência, buscando os fatores que provocam,
canalizam e sustentam o comportamento
dos indivíduos. Durante vários anos as or-
ganizações procuraram o modelo “correto”,
entretanto, as abordagens mais contempo-
râneas apontam que a motivação, assim
como a competência é decorrente da
interação entre fatores individuais e
ambientais (STONER, 1996).
Diante disso, o Projeto Político Peda-
gógico (PPP) do Curso de Especialização em
Administração em Gestão Pública enfatiza
que:
A busca de cursos dessa natureza justifi-
ca-se também pelas especificidades das
ações desenvolvidas no setor público. Ou
seja, quase a totalidade dos servidores que
atuam em todas as esferas de gestão pú-
blica não possui formação especifica para
tal atuação. Os cursos médios e superio-
res não formam profissionais para o pleno
desenvolvimento de tais atividades. No
curso proposto, a totalidade das discipli-
nas será voltada para as peculiaridades da
gestão pública, o que permitirá maior
aproveitamento e capacitação pelos ser-
vidores. Além disso, artigo técnico
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cientifico entregue ao final do curso pos-
sibilitará o desenvolvimento de habilida-
des no estudo e aperfeiçoamento de ques-
tões relacionadas ao dia a dia do servidor
(UFSM, 2005, p.4).
A justificativa indica que o Curso tem
como objetivo claramente explicitado, o
desenvolvimento de competências que po-
derão interferir na motivação dos servido-
res. Desta forma, os resultados da pesquisa,
que podem ser visualizados no Quadro 01,
permitem evidenciar alguns aspectos des-
tacados a seguir.
A maior média foi a de 5,35, indican-
do que os entrevistados consideram que o
curso contribuiu para o desenvolvimento de
novos conhecimentos, tendo alta valoriza-
ção para esta variável. A menor média foi
2,50, denotando que os entrevistados con-
sideram que a motivação não está totalmen-
QUESTIONAMENTOS MEDIA VALO
R
DESVIO
PADRÃO
1) A participação no curso de especialização em
Administração e Gestão Pública foi um fator motivacional?
5,27 A 1,31
2) O fato de trabalhar e realizar o curso conjuntamente afetou
a sua motivação para se empenhar nas atividades acadêmicas?
3,73 M 1,85
3) O curso fez com que você se sentisse valorizado (a) pela
UFSM?
3,54 M 1,88
4) A participação no curso fez com que você se sinta
comprometido com os objetivos e realizações da UFSM?
4,38 M 1,72
5) O curso contribuiu para o desenvolvimento de novos
conhecimentos nos acadêmicos?
5,35 A 1,26
6) O curso contribuiu para o desenvolvimento de novas
habilidades nos acadêmicos?
5,04 A 1,28
7) O curso contribuiu para o desenvolvimento de novas
atitudes nos acadêmicos?
5,08 A 1,32
8) A motivação afeta produtiv idade e no comportamento dos
funcionários?
5,27 A 1,22
9) A motivação tem como principal componente o incentivo
econômico?
2,81 B 1,44
10) A motivação tem como principal componente o
reconhecimento?
4,08 M 1,57
11) A motivação tem como principal componente a vontade
interior?
4,58 M 1,75
12) O curso proporcionou motivação intrínseca (interior à
pessoa)?
4,77 M 1,45
13) O curso representou reconhecimento institucional? 3,50 M 1,79
14) Os ganhos econômicos proporcionados pelo curso são
mais importantes que o autodesenvolvimento?
2,58 B 1,24
15) A tecnologia, por si só não é tudo; nenhuma tecnologia
pode transformar as pessoas erradas em certas?
5,08 A 1,29
16) A motivação é resultado das necessidades de realização e
de lutar pelo sucesso?
4,50 M 1,61
17) A motivação origina-se das necessidades de poder? 2,50 B 1,61
18) A motivação origina-se da necessidade de associação e
relacionamentos interpessoais?
4,42 M 1,06
19) A realização do curso representou uma possibilidade de
autodesenvolvimento?
5,23 A 1,18
20) As atitudes e habilidades desenvolvidas foram mais
importantes do que os conhecimentos adquiridos?
3,15 M 1,26
21) Os conhecimentos adquiridos foram mais importantes do
que as habilidades e atitudes desenvolvidas?
3,85 M 1,26
Quadro 01 – Resultados dos questionamentos feitos aos alunos do curso de Especialização
em Administração e Gestão Pública.
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te atrelada a sua necessidade de poder, de-
notando baixa valorização para esta variável,
conforme Quadro 01.
Também é possível verificar, confor-
me os dados do Quadro 01, que a participa-
ção no Curso foi um fator motivacional e que
a motivação afeta a produtividade e com-
portamento dos alunos/servidores, pois a
média foi de 5,27, sendo estas variáveis al-
tamente valorizados pelos entrevistados. A
realização do curso representou uma possibi-
lidade de autodesenvolvimento com a mé-
dia de 5,23. Além disso, este contribuiu para
o incremento de habilidades, média 5,04,
novas atitudes e que tecnologia da informa-
ção não é tudo para o trabalhador/servidor,
média 5,08, já que estas variáveis foram al-
tamente valorizadas pelos servidores.
Conforme o Quadro 01 é possível per-
ceber que a questão financeira apresentou
baixa valorização, pois os ganhos econômi-
cos proporcionados pelo curso não são mais
importantes que o autodesenvolvimento,
média 2,58 e que o incentivo econômico não
é o principal componente da motivação,
média 2,81.
Os servidores apresentaram média
valorização para as seguintes variáveis: mo-
tivação, conhecimentos adquiridos e atitu-
des, habilidades desenvolvidas.
O fato dos estudantes/servidores es-
tarem curiosos, entusiasmados e dispostos
desenvolveu novos conhecimentos, habili-
dades, atitudes, interesses e motivações. Por
isso, sua competência, motivação e capaci-
dade para a realização de tarefas estão sem-
pre em expansão.
Na análise do Quadro 01, percebe-se
uma certa homogeneidade nas respostas já
que o desvio padrão variou de 1,06 a 1,88.
Vale ressaltar que com as respostas do
Quadro 01 entende-se que o curso de espe-
cialização de Administração e Gestão Públi-
ca pode ser considerado proveitoso para os
servidores. Além disso, por ter sido co-par-
ticipante do processo, a pesquisadora pode
trazer como contribuição a observação de
que o Curso permitiu o estabelecimento de
laços afetivos entre as pessoas e que os alu-
nos irradiam energia positiva. Sua atitude é
otimista, positiva, e seu espírito é entusias-
ta, esperançoso e cheio de fé. Além disso,
vários instrumentos didático-pedagógicos
foram utilizados com sucesso, denotando o
desenvolvimento de novas competências.
De acordo com esses dados e com os
comentários feitos pode-se supor que o
Curso cumpriu a sua função ao capacitar os
servidores técnico-administrativos como
especialistas em Gestão Pública, estimulan-
do-lhes ao desenvolvimento de uma visão
crítica e de uma prática modernizadora, bus-
cando torná-los agentes de mudança no
âmbito de seus ambientes organizacionais.
Por fim, cabe enfatizar que os partici-
pantes do Curso poderão tornar-se profissi-
onais mais articulados no domínio de conhe-
cimentos específicos da administração pú-
blica devendo ter consciência da importân-
cia dessa temática para o desenvolvimento
e para a boa gestão das entidades públicas.
6 CONSIDERAÇÕES FINAIS
Durante o desenvolvimento deste tra-
balho, alguns entendimentos foram obtidos
com o reconhecimento de que a motivação
e a competência das pessoas causam mu-
danças em diversos segmentos da socieda-
de, através de seu alcance universal, inter-
ferindo diretamente na inovação do conhe-
cimento em diversos setores da sociedade,
notadamente no educacional.
Em linhas gerais, o estudo permitiu
verificar que o Curso foi considerado um
fator motivacional que contribuiu para o
desenvolvimento de novos conhecimentos,
atitudes e habilidades nos servidores.
Foi possível constatar que os servido-
res consideram que a motivação afeta a pro-
dutividade e o comportamento, e que os
mesmos têm o reconhecimento e a vontade
interior como principais componentes
motivacionais em detrimento das questões
econômicas. Além disso, a sua motivação
ocorre muito mais por necessidades de rea-
lização e afetividade, do que por necessida-
de de poder.
A realização do Curso representou
uma possibilidade de autodesenvolvimento
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e fez com que os servidores sintam-se mis
comprometidos com os objetivos e realiza-
ções da Universidade Federal de Santa
Maria (UFSM). Embora neste aspecto, exis-
ta espaço para melhorias, já que os servido-
res apresentaram média valorização para
estas variáveis.
Estes resultados são úteis para o pla-
nejamento e tomada de decisões gerenciais
que têm repercussões diretas sobre as ativi-
dades de ensino, pesquisa, extensão, desen-
volvidas pela Universidade. Além de trazer
benefícios aos servidores o Curso pode ser
visto como uma possibilidade de avaliação
consciente de suas condições, indicando
elementos e direções que possam imprimir
novos rumos para o ensino de qualidade
considerando a realidade do espaço vivido
pelos servidores e acadêmicos.
Destaca-se que este estudo não se põe
como conclusivo, uma vez que o universo
acadêmico é essencialmente vivo e dinâmi-
co, passível das mais variadas mudanças,
pois ele ensina a ler o mundo.
Dentro deste contexto, a experiência
do Centro de Ciências Sociais e Humanas
demonstra, com clareza, que, apesar das di-
ficuldades inerentes ao setor público, é pos-
sível produzir mudanças organizacionais e
obter sucesso em um espaço de tempo rela-
tivamente curto. A garantia efetiva de su-
cesso na experiência da especialização é a
existência de um firme propósito dos servi-
dores da Universidade no sentido de dar
continuidade ao processo de mudança ini-
ciado.
Uma vez que os alunos/servidores
conquistaram um conhecimento que antes
não lhes foi permitido pelas condições só-
cio-econômicas e culturais, conseguiu-se o
mérito de ter dado uma direção à especiali-
zação, com metas e objetivos claros, de-
monstrando seriedade, integridade, motiva-
ção e competência no cumprimento de es-
tratégias e táticas viáveis de serem executa-
das até o final do Curso.
Por fim espera-se que o processo ad-
quira características de irreversibilidade,
provocando, por parte da população univer-
sitária e da própria administração, uma de-
manda permanente por qualidade nos ser-
viços da Universidade. Embora haja inúme-
ras restrições de natureza política, o CCSH
demonstra que é possível praticar uma ges-
tão moderna no interesse de seus servido-
res. Prova disso são os resultados que estão
sendo obtidos junto aos setores. Estes re-
sultados levam a uma expectativa em rela-
ção à obtenção da excelência dos serviços
prestados pela UFSM, conhecidos como
eficientes e eficazes.
Desta forma através das observações
feitas e dos questionários aplicados para os
acadêmicos do Curso de Especialização,
constatou-se a necessidade de se prosseguir
nos estudos desse tema para que sejam
ampliadas as possibilidades de utilização de
motivação e competência pelos servidores
da Universidade.
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